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Resumo

O presente estudo teve o objetivo de construir uma Escala de Resisténcia a Mudanga (RAM) que conseguisse agrupar a base
tedrica existente sobre o tema, reunindo evidéncias de sua validade fatorial e consisténcia interna no contexto brasileiro, assim
como analisar a adequagio da versio reduzida da medida. Foram executados dois estudos. O primeiro contou com a participagao
de 338 empregados, em sua maioria, de empresas privadas (83%). Estes responderam a RAM e a uma qualificagio demografica.
Uma andlise de eixos principais (PAF) revelou a preponderancia de um fator, explicando 25,56% da variancia total e consistén-
cia interna (alfa de Cronbach, o) de 0,94. No Estudo 2, participaram 472 empregados, a maiotia de empresas privadas (55%).
Eles responderam a RAM-20 e a questées demograficas. Os resultados confirmaram a adequagio psicométrica do instrumento,
podendo ser empregada como uma medida unidimensional para avaliar a resisténcia 2 mudanga em ambientes organizacionais.
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Resistance to Change Scale (RCS): Construction, Psychometric Evidences and Reduced Version

Abstract

The present study aimed to develop the Resistance to Change Scale (RAM), to cover the existing theoretical basis on this sub-
ject, gathering evidences of its factorial validity and internal consistency in the Brazilian context, and to analyze the adequacy
of the reduced version of the measurement. Two studies were conducted. 338 employees participated in the first study, mostly
from private companies (83%). They answered RCS and demographic profile questions. A principal component analysis (PCA)
revealed the predominance of one factor, explaining 25.56 % of the total variance, and internal consistency (Cronbach’s alpha,
«) of 0.94. In the second study, there were 472 employees, the majority from private companies (55%). They answered RCS-20
and demographic questions. The results confirmed the psychometric adequacy of the instrument, and it can be used as a unidi-
mensional measure to assess the resistance to change in organizational environments.

Keywords: resistance, change, measure, survey, validation

Escala de Resistencia a los Cambios (RAM): Construccion, Evidencias Psicométricas y Version Reducida

Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo construir una Escala de Resistencia a los Cambios (RAM) que pudiese agrupar la base
tedrica existente sobre el tema, reuniendo evidencias de validez factorial y consistencia interna en el contexto brasilefio, asi
como también analizar la adecuacion de la version reducida de la medida. Se realizaron dos estudios. El primero consistié en
la participacién de 338 empleados, en su mayorfa de empresas privadas (83%). Estos respondieron la RAM y una calificacion
demografica. Un analisis de ejes principales (PAF) revel6 la preponderancia de un factor, que explica 25,56% de la varianza total
y consistencia interna (alfa de Cronbach, «) de 0,94. En el segundo estudio participaron 472 empleados, la mayoria de empresas
privadas (55%) que respondieron la RAM-20 y los temas demograficos, y los resultados confirmaron la adecuacion psicométrica
del instrumento, pudiendo ser utilizada como una medida unidimensional para evaluar la resistencia a los cambios en ambientes
organizativos.

Palabras-clave: resistencia, cambios, medit, cuestionario,validez

A resisténcia 2 mudanca tem sido reconhecida
ha muito tempo como um fator importante que pode
influenciar no sucesso ou no esforco de uma mudanca
organizacional. E empregada frequentemente na lite-
ratura sobre a mudanga organizacional como uma
explicagdo do porqué que esforcos para introduzir
mudancas em larga escala em tecnologia, métodos
de produgio, praticas gerenciais ou sistema de com-
pensacao sio de poucas expectativas ou fracassam
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(Rastekenari, Monsef, & Majnoon, 2013; Boohene &
Williams, 2012; Erwin & Garman, 2010; ljaz & Vitalis,
2011; Oreg, 2000). A resisténcia a mudanga organizacio-
nal é uma expressao de reserva, isto ¢, de incerteza, de
davida, de inseguranca, de restri¢do, que normalmente
surge como uma resposta ou uma rea¢ao a mudanga
(Block, 1989), ou um ato de recusar a participa¢ao em
uma iniciativa de mudanga, que nem sempre é aparente
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(Bareil, 2012; Appelbaum, Degbe, MacDonald, & Ngu-
yen-Quang, 2015).

Varias pesquisas foram desenvolvidas no intuito
de verificar a implantagio de mudangas em organiza-
coes (Waldersee & Griffiths, 1997; Terziovski, Sohal, &
Moss, 1997; Eisen, Mulraney, & Sohal, 1992; Oakland
& Sohal, 1987). Essas pesquisas revelaram que a resis-
téncia ¢ uma das razdes que dificultam a implementagao
de mudancas, resultando as tentativas em frustracio e,
as vezes, em fracassos (Lines, Sullivan, Smithwick, &
Mischung, 2015; Appelbaum et al., 2015; Jaramillo,
Mulki, Onyemah, & Pesquera, 2012; Ijaz & Vitalis,
2011; Erwin & Garman, 2010; Eaton, 2010; Kotter,
2001; Mabin, Forgeson, & Green, 2001; Bovey & Hede,
2001a; Maurer 1997; Spiker & Lesser, 1995), represen-
tando ndo somente um custo financeiro enorme as
organizagoes, mas desperdicio de tempo e desgaste nas
relagbes intraorganizacionais (demissoes, aumento de
conflitos, etc.) (Kotter, 2001; Maurer 1997).

Trabalhos tém sido desenvolvidos no sentido de
propor técnicas, formas de como superar essa resistén-
cia (Zafar & Naveed, 2014; Yimaz & Kilicoglu, 2013;
Gongalves & Gongcalves, 2012; Garcia-Cabrera, Alamo-
-Vera, & Hernandez, 2011; Hon, Bloom, & Crant, 2011;
Rafferty & Jimmieson, 2010; Fiedler, 2010; Rosenberg,
1993; Blake, 1992; Poe & Viator, 1990; Caruth, Middle-
brook, & Rachel, 1985; Iskatt & Liebowitz, 1996; Kotter
& Schlesinger, 1979). Entretanto elas ainda falham em
prevenir a ocorréncia de resisténcia e, também, nao tém
obtido sucesso expressivo em supera-la. Poucos traba-
lhos tém sido publicados no sentido de medir, avaliar
a resisténcia a mudanca (Giangreco & Peccei, 2005;
Oreg, 2003; Giangreco, 2002; Judson, 1980).

Estimar possiveis atitudes ou sentimentos de
resisténcia pode ser um passo muito util, pois a partir
dos esforgos para estimar esses sentimentos, a geréncia
podera estar em condi¢des de apontar muitos proble-
mas que poderiam surgir por imposi¢io da mudanca ou
da maneira de institui-la. O conhecimento dessa pre-
visdo é importante ao gerente no sentido de organizar
seus planos para introduzir uma mudanga caso queira
obter sucesso. B possivel, com auxilio dessa estimativa,
planejar e executar contramedidas que, pelo menos, aju-
dardo a minimizar a resisténcia caso ela surja, e, quica,
consiga transforma-la em forma de aceitagio.

O presente artigo objetiva construir um ins-
trumento para avaliar a resisténcia a uma mudanga
organizacional utilizando o sistema de construgao pro-
posto por Pasquali (2009, 1999 e 1998). O instrumento
obtido pode permitir aos gestores identificar, conhecer

e entender as atitudes dos seus funcionarios frente a
uma possivel mudanga organizacional, considerando
resisténcia como uma atitude que compreende os com-
ponentes afetivo, cognitivo e comportamental (Piderit,
2000). O conceito de Resisténcia sera definido de forma
mais detalhada a seguir.

Resisténcia @ Mudanga

A resisténcia 2 mudanca é vista como um fen6-
meno natural, mas entendida como uma inimiga da
mudanca, pronta a aparecer durante as transforma-
¢bes ou inovagOes nas organizagdes, dificultando sua
implementac¢io, bem como o seu sucesso (Yue, 2008;
Coghlan, 1993; Kurtz & Duncan, 1998; Matejka &
Julian, 1993), embora alguns pesquisadores adotem
uma perspectiva mais positiva, percebendo a resistén-
cia 2 mudan¢a como um fendmeno natural que pode
ser benéfico para uma organizagao (Tavakoli, 2010; Van
den Heuvel & Schalk, 2009; Mabin et al., 2001; Wadell
& Sohal, 1998).

No contexto organizacional, a resisténcia é nor-
malmente testemunhada pelo gerente, como quaisquer
acoes percebidas do empregado na tentativa de parar,
retardar ou alterar a mudanca (Ford & Ford, 2010;
Bemmels & Reshef, 1991), ou também qualquer com-
portamento percebido dos membros da organizagao
que parecem relutantes em aceitar ou ajudar a imple-
mentar uma mudanca organizacional (Coghlan, 1993).

Entre outros estudos que abordaram o con-
ceito de resisténcia relacionados ao comportamento
no ambiente organizacional, citam-se o de Brower
e Abolafia (1995), Shapiro, Lewick e Devine (1995),
Armenakis, Harris e Mossholder (1993). Por exemplo,
Brower e Abolafia (1995) definem a resisténcia como
uma espécie particular de agio e inacio intencional que
desafia, opde as regras ou rotinas de uma organizacao.
Ja, Shapiro et al. (1995) sugerem que os emprega-
dos usam taticas enganadoras para interromper uma
mudanca, constituindo uma resisténcia a mudanca.
Armenakis et al. (1993) também definem a resisténcia
em termos comportamentais, mas sugerem que outro
estado a preceda: um estado cognitivo, que eles cha-
mam de prontidio.

Watson (1971, p.745) define a resisténcia como
“todas as forcas que contribuem para a estabilidade nos
sistemas da personalidade ou social”. Ele salienta que
a resisténcia a mudanca tem sido, por vezes, mal inter-
pretada como simples inércia na natureza humana, mas
que, na verdade, quase todos estdo ansiosos por alguma
espécie de mudanca de vida ou situagdo que gostariam
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de melhorar, por exemplo, mais dinheiro e mais liber-
dade para satisfazerem seus desejos. Segundo o mesmo
autor, o motivo pelo qual as pessoas e as organiza¢des
nido mudam deve-se as forg¢as naturais em direcio a ino-
vagdo que as impedem de mudar, ou sio bloqueados
por forcas antagonicas (Watson, 1971). Desse modo, ela
¢ qualquer reacio natural (Coghlan, 1993; Conner 1995;
Motta, 1998; Zaltman & Duncan, 1977) contra qualquer
coisa que cause esse tipo de quebra nas expectativas
das pessoas, de perda de equilibrio (Conner, 1995), ou
qualquer forma de perda, pois envolve frequentemente,
passar do conhecido ao desconhecido (Coghlan, 1993;
Myers & Robbins, 1991; Steinburg, 1992), permitindo o
avanco de alguma coisa que ¢ familiar (Coghlan, 1993).

Uma revisdo de literatura realizada por Wadell e
Sohal (1998) mostrou que a resisténcia ¢ vista ainda
como um fendmeno complexo, de multiplas facetas que
persiste em afetar os resultados da mudanga, tanto de
forma negativa quanto positiva. A resisténcia a mudancga
¢ vista em alguns estudos como multidimensional, que
inclui dimensbes cognitivas, afetivas e comportamen-
tais (Szabla, 2007; Oreg, 2003, 2006; Piderit, 2000).
Para Piderit (2000), a resisténcia a mudanga é definida
como uma atitude ambivalente na resposta inicial do
empregado para com a mudanga. A autora empregou
a visdo “tripartite” de atitudes da psicologia social. A
dimensao cognitiva refere-se as avaliagdes do indivi-
duo e as consequentes crencas sobre a mudanga e aos
seus efeitos e consiste no que ele pensa. A dimensiao
afetiva ou emocional envolve sentimentos e emocdes
de um individuo na resposta a mudanga. J4 a dimen-
sao comportamental ou intencional refere-se a tomar
alguma agdo, isto é, apoiar ou opor-se, com base em
comportamentos passados ou inten¢des futuras de agir
em relacio a mudanca.

Oreg (2003) observou no seu estudo que as pes-
soas diferem umas das outras por meio da disposi¢ao
interna para resistir ou aprovar mudangas, de forma
que essas diferencas podem prever atitudes pessoais em
relacdo a mudancas especificas, tanto voluntarias como
impostas. Oreg (2006) conceitua a disposi¢ao para a
resisténcia a mudanga como um traco de personalidade
estavel, onde as pessoas que tém essa disposiciao sdo
menos predispostas a incorporar as mudangas volun-
tariamente e, quando estas sdo impostas, sio mais
propensas a experimentar reagbes emocionais negati-
vas, como ansiedade, raiva e medo.

A percepeio de que a resisténcia pode desempe-
nhar um papel extraordinario num esfor¢o de mudanga
organizacional, seguramente se coloca em contradigio
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a uma mentalidade que a veria como um obstaculo num
processo de mudanga bem-sucedido. Desse modo,
manifestagdo de qualquer resisténcia pode ser um sin-
toma de problema inerente as situagdes particulares e
serve como um sinal de aviso (Judson, 1980) de que
algo ndo vai bem e chama a aten¢do aos aspectos da
mudanca que pode ser inapropriada, ndo bem pensada
ou talvez simplesmente errada. De forma que os sinais
de resisténcia em uma organiza¢do social sao uteis e,
se for gerenciado com cuidado, podem ser utilizadas
pela organizagao para melhor dar assisténcia a mudanca
(ljaz & Vitalis, 2011; Ford & Ford, 2010; Wadell &
Sohal, 1998; Lawrence, 1978).

A resisténcia a mudanca se manifesta de diversas
formas, umas mais aparentes ou sutis do que outras, mas
todas provocam efeitos negativos para a organiza¢io
(Mendes, 2001). As reacOes afetivas dos empregados,
devidas as incertezas geradas pela mudanca, podem se
manifestar por meio da ansiedade, agitacio e até mesmo
depressao, recusa, confusio, falta de confianga, inércia
e medo (Oreg, 2006; Bordia, Hunt, Paulsen, Tourish, &
Difonzo, 2004; Piderit 2000). Fiedler (2010) e Hultman
(1995) observam que ha duas categorias diferenciadas
de resisténcia: ativa e passiva. A resisténcia ativa inclui:
censurar, ridicularizar, apelar para o medo, manipular,
espalhar rumores, sabotar. Na resisténcia passiva, inclui
concordar verbalmente com a mudanga, mas nio a exe-
cuta, finge ignorancia, retém informagdes. Além dessas
duas categorias de comportamentos Judson (1980),
Giangreco (2002) identifica mais outros dois compoz-
tamentos: apoio (cooperacio voluntaria) e indiferenca.
Lines, Sullivan, Smithwick e Mischung, (2015) apresenta
uma tabela com doze comportamentos de resisténcia
a mudanca, entre eles: fazer o minimo possivel, falta
de entusiasmo; voltar as praticas tradicionais durante
a implementagio; saida voluntiria ou involuntaria do
projeto ou organizagao.

Medindo a Resisténcia a Mudanca

Alguns instrumentos tém sido utilizados para
avaliar o grau de resisténcia que as pessoas apresen-
tam no processo de mudanca organizacional, Bovey e
Hede (2001a, 2001b) em seus estudos utilizaram uma
escala com 20 itens para medir a inten¢do de compor-
tamento de resisténcia a mudanc¢a organizacional. Os
itens sao respondidos em uma escala intervalar de sete
pontos, em que um (1) indicava baixa resisténcia e sete
(7) indicava maxima resisténcia. O instrumento apre-
sentou-se dividido em trés fatores nomeados suporte
para a mudanca, resisténcia disfarcada e neutralidade
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passiva, com consisténcia interna (alfa de Cronbach)
total de 0,87. As pesquisas indicaram uma associa-
¢do positiva da intensao de resisténcia a mudanca
com cinco mecanismos de defesa, sendo eles, prote-
¢lo, aclo, isolamento de afeto, dissociagdo e negagio
(Bovey & Hede, 2001b) e ainda com ideias irracionais
(Bovey & Hede, 2001a).

Giangreco (2002) utilizou uma escala de 13 itens
para avaliar a resisténcia a mudanga. O instrumento
apresentou-se dividido em dois fatores, sendo o pri-
meiro nomeado de comportamentos pré-mudanca,
composto por sete itens, variancia explicada de 33,84%
e alfa de 0,88, enquanto o segundo fator, comportamen-
tos antimudangas, ¢ composto por cinco itens, varidncia
explicada de 19,29% e alfa de 0,72, um item foi descar-
tado por ter carga fatorial baixa nos dois fatores.

Um dos instrumentos mais citados na literatura
foi construido por Oreg (2003). A Escala de Resisténcia
a Mudanca (Resistance to Change Scale — RTC) é com-
posta por 17 itens e divididos em quatro fatores, sendo
eles: busca por rotina (x = 0,74), reacdo emocional a
mudanca (a = 0,75), rigidez cognitiva (« = 0,74) e foco
no curto prazo (o = 0,84), apresentando um alfa total
de 0,87. Além da versio original, aplicada nos Estados
Unidos, a estrutura fatorial foi testada e validada em 17
paises, que representaram 13 linguas em quatro conti-
nentes (Oreg et al., 2008). Esse instrumento tem sido
utilizado em pesquisa como a orientagdo individual
acerca da mudanca, como determinante para escolhas
e interesses profissionais (Oreg, Nevo, Metzer, Leder,
& Castro, 2009) e a percepg¢ao da justiga organizacio-
nal, que foi associada com o compromisso de mudanga
organizacional (Foster, 2010).

Na continuag¢io de suas pesquisas sobre fatores de
resisténcia a mudanca, Oreg (2006) propés um modelo
de resisténcia 2 mudanca. No modelo, as variaveis da
personalidade e contexto sido consideradas possiveis
antecedentes da resisténcia. O autor procurou cor-
relacionar a resisténcia com varidveis de resultados
relacionadas ao trabalho, como a satisfacio no traba-
lho, o comprometimento organizacional e a inten¢io
em sair da organizagdo (empresa). Para desenvolver
esse trabalho, utilizou um instrumento de avaliacido das
caracteristicas desses processos, o instrumento ¢ com-
posto por onze itens que avaliam o ambiente em que
as mudangas acontecem. A escala é composta por trés
fatores, sendo eles: acesso a informagdo, com quatro
itens e confiabilidade de o = 0,91, participacdo, com
quatro itens e o = 0,91, e confianca na administracao,
com trés itens e a = 0,77. A maior parte desses itens foi

utilizada em pesquisas anteriores como Miller, Johnson
e Grau (1994) e Wanberg e Banas (2000).

Para analisar as caracteristicas individuais dos
funcionarios dentro das organiza¢bes, Oreg (2006)
construiu um instrumento para avaliar as atitudes frente
as mudancas. O modelo possui 15 itens caracterizados
em componentes cognitivos (cinco itens, a = 0,80), afe-
tivos (cinco itens, « = 0,78) e comportamentais (cinco
itens, « = 0,77). Os resultados mostraram que essas
atitudes, no geral, estdo associadas a satisfacdo com o
trabalho, com o comprometimento organizacional e a
intengao de sair da organizacao.

Schiffer (2011) propbés um instrumento para
avaliar as respostas de resisténcia aos processos de
mudanga, a versdo final é composto por 41 itens (alfa
total de 0,98) organizada em quatro fatores que indicam
os tipos de respostas de resisténcia as mudangas ocorri-
das no ambito organizacional. As rea¢Ses apresentaram
divididas nos fatores cognitivos (a = 0,92), afetivos (o =
0,97), comportamentais (« = 0,94) e fisicos (a = 0,90).

No Brasil, instrumentos de pesquisa de resistén-
cia 2 mudanca também tém sido testados e validados.
Marques, Guimardes e Morais (2011) construiram um
instrumento para avaliar a resisténcia 2 mudanga em
institui¢oes publicas. O questionario possui 15 itens dis-
tribuidos em cinco fatores, sendo eles a decisio prévia
(o = 0,84), convivio social (« = 0,80), resisténcia orga-
nizacional (« = 0,85), experiéncia anterior (& = 0,75)
e aceitacdo e apoio individual (« = 0,93). Além desse
instrumento, Nascimento (2012) utilizou um ques-
tionario composto por 22 itens, que apresentou uma
solu¢do unifatorial como a de melhor ajuste, com um
alfa de Cronbach de 0,89 e capacidade explicativa de
30,7% da variancia total. Ainda, no Brasil, Neiva, Ros e
Paz (2004) propuseram e validaram uma escala de ati-
tudes frente a mudanga organizacional. O instrumento
continha inicialmente 50 itens, mas, na analise fatorial,
permaneceram 36 itens no questionario, distribuidos
em trés fatores: ceticismo, « = 0,95; temores « = 0,88;
e aceitacdo, o = 0,83.

Construgao da Escala

A escala proposta para a resisténcia a mudanca
considera-a como um construto atitudinal, expressando
um conjunto de pensamentos, sentimentos e formas
de agir que implicam estar mais ou menos disposto a
endossar ou a se adequar as mudancas em geral e que
possa ser aplicado tanto em organizac¢des publicas como
privadas. Essa escala trara vantagens para as organiza-
¢Oes e gestores nacionais, ao fornecer um instrumento
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de avaliacdo que considera a resisténcia como uma ati-
tude, sendo capaz de levantar as suas causas, além de
prever as reagbes e comportamentos de funcionarios
diante de uma proposta de mudanca, constituindo um
diagnostico de resisténcia a mudanca. Os gestores da
mudanga, de posse de informagdes obtidas com o ins-
trumento, ao interpretar as respostas dos empregados
as propostas de mudanga, seriam sensibilizados nas
diferentes formas nas quais a resisténcia pode se mani-
festar. Ao descobrir tais resisténcias, seriam capazes de
apontar medidas para suaviza-las.

Para a construcdo da escala de resisténcia a
mudanga organizacional, foram usados os procedimen-
tos propostos por Pasquali (1998). Os procedimentos
tedricos compreenderam a revisdo de literatura de
resisténcia 2 mudanga organizacional com a finalidade
de identificar as causas (indicadores de resisténcia) e
definir um modelo teérico. Em seguida, buscaram-se
as demarca¢oes do traco latente por meio das defini-
¢Oes constitutivas e operacionais, a operacionalizagdo
do conceito em itens e, por fim, a analise teérica dos
itens com a validacdo de conteudo pelos especialis-
tas e a analise semantica. Para isso, procedeu-se uma
busca de artigos nacionais e internacionais, com o0s
termos “resisténcia”, “mudanca” e seus correlatos em
inglés, em sistemas de buscas académicas como Goo-
gle Académico, Periédicos Capes, Sage Journals, Emerald,
Springer Link, Wiley Online Library, Science Direct, EBSCO
e SciELO.

Como indicadores de resisténcia a mudancga orga-
nizacional, para definicdo do modelo teérico, foram
escolhidos os seguintes termos, por terem sido os mais
mencionados na literatura pesquisada: medo, participa-
¢do, informagcio, resiliéncia psicologica, ceticismo em
relacio a mudanca, motivacdo intrinseca, abertura 2
experiéncia e confianca na geréncia (Zafar & Naveed,
2014; Boohene & Williams, 2012; Gongalves & Gon-
calves, 2012; Saksvik & Hetland, 2009; Van den Heuvel
& Schalk, 2009; Ashforth & Lee, 1990; Judge Thore-
sen, Pucik, & Welbourne, 1999; Kanter, 1985; Keneth,
1995; Kotter & Schlesinger, 1979; Lawrence, 1978; Mil-
ler, Johnson, & Grau, 1994; O’Connor, 1993; Hackman
& Oldham, 1980; Oreg, 2006; Robbins, 2002; Stanley,
Meyer, & Topolnytsky, 2005; Taylor, 1988; Tichy, 1983;
Zaltman & Duncan, 1977; Wanberg & Banas, 2000).

Na conceitualizacdo do modelo da resisténcia
a mudanca, os indicadores foram distribuidos nos
componentes afetivo, cognitivo e comportamental,
conforme o modelo de Oreg (2000). Além de utilizar
esses indicadores selecionados, o modelo foi construido
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levando em consideragdo o conteido dos comporta-
mentos, isto €, as formas de resisténcia diante de uma
mudanga: aceitagdo, indiferenca e resisténcia (passiva e
ativa). Ap6s a definicdo do modelo conceitual, buscou-
-se realizar as definicGes constitutivas de cada indicador,
como a seguir:

Medo ou receio em relagdo a mudanga. Medo
¢ uma reagdo emocional forte de alerta, desprazerosa,
demonstrado pelo receio de fazer alguma coisa, geral-
mente por se sentir ameagado ou tomar conhecimento
de algo desagradavel, pertubador, perigoso, tanto fisica
como psicologicamente. Esse medo pode estar rela-
cionado com medo de perder o controle das fungoes,
perder as relagdes sociais do trabalho ou de nio ser
competente (Chaplin, 1981; Lima, 1970).

Abertura a experiéncia. Fator associado com
uma série de comportamentos exploratorios e envol-
vimento com novas experiéncias. Pessoas que possuem
uma alta abertura a experiéncia se mostram propensas
a manifestar uma maior curiosidade, imaginacao, inte-
ligéncia, abertura a novas ideias, interesses culturais,
educacionais, aptidio e criatividade, bem como um
interesse em variadas experiéncias sensoriais e cogniti-
vas, tolerancia (Costa & Widiger, 1993).

Participagdo na mudanga. Tomar parte ou
envolver-se numa atividade, maior envolvimento do
empregado (embora limitada) nas decisdes empresariais
que os afetam diretamente (Arnold, Eysenk, & Meili,
1982). Esse ¢ um principio fundamental das modernas
teorias de motivagao, as quais sustentam que a verda-
deira motivacio se d4, com intensidade e solidez, a
medida que ele tenha condi¢oes de participar do pla-
nejamento, organizagao, lideranga, controle e projetos
grupais (Toledo & Miloni, 1986).

Recompensa intrinseca. A recompensa intrin-
seca consiste na tendéncia inerente de procurar
novidade e desafios, de estender as capacidades pes-
soais explorar, investigar e aprender. Herzberg (1966)
descreveu tarefas, como motivagdo intrinseca quando
sdo caracterizados por fatores denominados de “wzoti-
vators”, tais como reconhecimento, responsabilidade,
desafio, realizacio, variedade, e oportunidade de avango
(Hackman & Oldhan, 1980).

Confianga na geréncia. Confiar significa ter
uma relagio de dependéncia, capacidade de inspirar
nos empregados um senso de confianca, transmitir um
clima de confianga para gerar uma sensa¢iao de que os
empregados podem contar com seus supervisores ou
gerente para fazer o que é melhor para a empresa e seus
membros (Kotter, 2012; Zander, 1977).
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Resiliéncia psicolégica. Consiste na capacidade
que um individuo tem em tratar com problemas, superar
obstaculos, ter uma alta habilidade de lidar e absorver
altos niveis de mudanca sem se estressar e, também, na
habilidade de se ajustar a novas situagdes. Em Psicolo-
gia, resiliéncia consiste em resistir a pressao de situagdes
adversas, como choque, estresse, etc, sem entrar em
surto psicolégico. . uma jun¢io de fatores que pro-
porcionam ao ser humano condi¢bes para enfrentar e
superar problemas e adversidades em qualquer que seja
a situacdo (Kanter, 1985; Judge et al., 1999; Wanberg &
Banas, 2000; Zaltman & Duncan, 1977).

Informagéo. Consiste no modo como as infor-
magOes recebidas sobre mudangas ¢ como elas irdo
afeta-los e também a organizacio em que trabalham
(Wanberg & Banas, 2000). Sio instrucSes passadas sob
a forma verbal ou escritas ou todo material utilizado
para conscientizar, motivar ou agregar conhecimento
que tenha relagdo com o trabalho, nesse caso, relativo
as mudancas do trabalho (Prazeres, 1994).

Ceticismo em relagdo a mudanga. Compreende
davidas sobre os métodos empregados na mudanga,
ou numa atitude de duvida sistematica, ou tendéncia a
duvidar; ndo aceitagio de pretensas certezas ou verda-
des absolutas sobre a eficacia da mudanca, duvida sobre
as verdadeiras razGes da mudanca (Stanley et al. 2005).

A partir dessas defini¢cbes, buscou-se criar uma
escala de resisténcia a mudanca que atendesse aos
parametros definidos na literatura internacional e con-
dizentes com as pesquisas realizadas no Brasil. Os
procedimentos empiricos tiveram o intuito de obter
respostas de juizes e de uma amostra de respondentes
para auxiliar a sele¢do dos itens e obter estimativas dos
parimetros psicologicos da medida, como descrito nos
estudos a seguir.

Estudo 1 — Evidéncias de Validade Fatorial e Consis-
téncia da RAM

Nesse estudo, buscou-se construir e checar as
evidéncias da validade fatotial e consisténcia interna
da Escala de Resisténcia a Mudanca (RAM). Para a
construcdo do instrumento, foram elaborados 79 itens
derivados da literatura pertinente ao tema em nivel
internacional. Esses itens foram submetidos a cinco jui-
zes da area de Psicologia, um deles psicometrista, e um
especialista em mudancga organizacional. Do total de
itens, 28 tiveram porcentagem de concordancia inferior
a 80% (Pasquali, 1999) e Indice de Validade de Con-
teudo (IVC) abaixo de 0,8 (Alexandre & Coluci, 2011;
Polit & Beck, 2007), indicando a elimina¢io deles.

Os 52 itens restantes foram submetidos a analise
semantica, sendo examinados quanto a inteligibilidade
(Pasquali, 2009). Para essa etapa, foram feitos trés gru-
pos de individuos, separados em diferentes niveis de
escolaridade e idade. Foram sugeridas e realizadas alte-
ragdes em nove itens. Depois dessa etapa, a RAM foi
aplicada a uma amostra de 338 sujeitos para as analises
exploratérias, conforme descrito abaixo.

Método

Participantes

Contou-se com uma amostra nio probabilistica de
338 respondentes, provenientes de empresas de Minas
Gerais, em sua maioria (83%), de empresas privadas.
O tempo de servico variou de 1 a 384 meses (» = 61
meses, DP = 72). A idade dos respondentes variou de
14 e 59 anos (2 = 30,3, DP = 8,9). Dentre os respon-
dentes, 55,6% eram homens e solteiros (52%), e 44,1%
mulheres e solteiras (65,8%). A maior parte da amos-
tra (54,7%) apresentou o nivel superior incompleto ou
superior completo (20,4%) como grau de escolaridade.

Instrumentos

A Escala de Resisténcia a Mudanca (RAM) foi
construida para medir o nivel de envolvimento das
pessoas com o processo de mudanca organizacional.
O instrumento é composto por 52 itens que avaliam a
concordancia ou discordancia frente a transformagoes
empresariais (por exemplo, Enfrentaria desafios proporcio-
nados pelas mudangas no meu trabalho; Sou capaz, de me adaptar
as mudangas quando elas ocorrem). Os itens sdo avaliados
por uma escala de quatro pontos, que varia entre 0 =
Discordo fortemente a 3 = Concordo fortemente.

Além desse instrumento, foi utilizada uma carac-
terizacdo sociodemografica da amostra. Nela foram
solicitadas informacOes que pretendiam unicamente
descrever os participantes do estudo (por exemplo,
idade, estado civil, sexo e tipo de empresa em que

trabalha).

Procedimento

Ap6s submissio e aprovagio pelo Comité de
Etica em Pesquisa, os questionarios foram aplicados
em uma empresa privada de Minas Gerais, por bolsis-
tas de Iniciacdo Cientifica (IC), que foram devidamente
treinados e orientados a seguirem os procedimentos-
-padrio para coleta de dados por meio de questionarios
autoaplicaveis. Os participantes foram informados
sobre os propoésitos da pesquisa e que a participagdao
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seria voluntaria, devendo responder individualmente
aos questionarios. Enfatizou-se que ndo existiam res-
postas certas ou erradas, bem como foi assegurado o
anonimato da participacdo. Todos precisaram ler e assi-
nar um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(TCLE). Os respondentes gastaram uma média de 20
minutos para responder o instrumento.

Apndlise dos Dados

A analise dos dados foi realizada com o SPSS
(versao 18). Procurando verificar a estrutura fatorial
da escala, os dados foram submetidos 2 uma anilise de
eixos principais (PAF). Nesse sentido, foram aplicadas
os critérios de Kaiser (valor proprio igual ou superior a
1) e Cattell (distribuicdo grafica dos valores préprios).
Ap6s a determinagiao de dimensionalidade da escala,
calculou-se o alfa de Cronbach («) ¢ a correlagio intet-
-item para o componente resultante.

Resultados

Inicialmente foi avaliado o poder de discriminagio
dos itens por meio do teste #de Student comparando os
dois grupos (escores superiores e inferiores) definidos
pelo valor da mediana do valor total da soma dos itens.
Os 52 itens apresentaram discriminac¢ao significativa ao
nfvel de 7> 1,96 e p < 0,001.

Quanto a estrutura da escala, as analises indicaram
a adequacio de se utilizar uma analise fatorial explora-
toria, tendo sido observados os seguintes valores: KMO
= 0,92 e Teste de Esfericidade de Bartlett, y? (1326) =
6216,27; p < 0,001. Nesse sentido, realizou-se uma ana-
lise pelo método andlise de eixos principais (PAF) sem
fixar tipo de rotagdo ou nimero de fatores a extrair.
Isso identificou 13 fatores com valores proprios (esgen-
value) superiores a 1 (critério de Kaiser). Autores como
Tabachnick e Fidell (2013) consideram que o critério de
Kaiser superestima o numero de fatores, podendo gerar
uma solucio fatorial inflada.

Dessa forma, optou-se pelo critério de Cattell, que
analisa a representacio grafica dos valores proprios, em
que foi encontrado um fator se destacando de forma
discrepante, evidenciando a forma de “cotovelo” a
partir do segundo fator. O primeiro fator apresentou
valor préprio de 13,29 e variancia explicada de 25,56%,
a partir do segundo fator os demais valores préprios
apresentados (= 2,39; variancias explicadas = 4,6%)
ndo apresentaram diferencas discrepantes entre si.
Essas caracteristicas atendem aos critérios de unidi-
mensionalidade definidos por Reckase (1979) e Lord
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(1980). Assim, decidiu-se por uma solucio unidimen-
sional, como indicada pelo Seree Plot (Figura 1). O fator
apresentou valor proprio de 13,29, explicando 25,56%
da variancia total e foi denominado de resisténcia a
mudanca.

Dos 52 itens, quatro (03, 04, 46 e 48) foram elimi-
nados por nio atingirem carga fatorial minima de 0,30
(Pasquali, 2009). Os demais 48 apresentaram consistén-
cia interna (alfa de Cronbach) de 0,90 e homogeneidade
(correlagdo média item-total) de 0,25, variando de -0,01
[entre os itens 18 (Mudangas nao sao nem boas e nem mas)
e 41 (Se mudangas acontecem, procuro confiar na capacidade da
geréncia em tomar decises certas, especialmente dquelas que me
afetam pessoalmente)] a 0,56 [entre os itens 49 (Se houver
mudangas no men trabalho, recuso a fager trabalhos extras) e
50 (Se mudangas acontecem, nio me sinto comprometido)]. A
Tabela 1 detalha os resultados das analises da RAM.

Discussdes Parciais

Ao realizar a andlise pelo método de eixos prin-
cipais (PAF), pode-se constatar a unidimensionalidade
da medida, por meio do critério de Cattell (Seree Plod).
A literatura indica que essa estrutura pode ser identi-
ficada quando o primeiro fator explica acima de 20%
da variancia total (Reckase, 1979) e quanto o primeiro
valor proprio é grande comparado com o segundo,
e se o segundo nio é muito maior que os seguintes
(Lord, 1980), como encontrado no presente estudo.
Os indicadores de consisténcia interna (alfa de Cron-
bach e correlagdo inter-item) também apresentaram

Scree Plot
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Fignra 1. Distribuicao grafica dos valores proprios.
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Tabela 1

Estrutura Fatorial da Escala de Resisténcia a Mudanca (RAM)
Itens Fator 1
37. Nio estou interessado em realizar atividades que resultardio em mudangas. 0,67
34. Sinto que a mudanga é uma ameaga. 0,62
21. Quando mudancas acontecem, procuro nao me envolver nos problemas oriundos dela, procuro niao 0,62
estar envolvido em problemas que ndo sio meus.
22. Sinto que tenho entusiasmo para lidar com mudancas no meu trabalho. (r) 0,62
47. Se alguém me pressiona para mudar alguma coisa, tendo a resistir, mesmo se a mudanca pode 0,62
beneficiar-me.
38. Prefiro fazer sempre as mesmas coisas no meu trabalho, ao invés de tentar coisas diferentes. 0,60
25. Se mudangas sio implementadas no meu trabalho, gosto de participar delas. (r) 0,60
49. Se houver mudancas no meu trabalho, recuso a fazer trabalhos extras. 0,60
14. Apoio as agdes dos meus colegas contra mudangas que ocorrem no meu trabalho. 0,60
28. Quando ocorrem mudangas encontro motivos para me queixar da geréncia. 0,58
10. Tento evitar as responsabilidades adicionais decorrentes de mudangas em meu trabalho. 0,58
50. Se mudangas acontecem, nao me sinto comprometido. 0,58
15. Quando mudancas acontecem, procuro fazer somente o que € necessatio. 0,57
05. Quando falam em mudancas faco de conta que nio é comigo. 0,57
43. Estou disposto a colaborar para promover mudancas no meu trabalho. (1) 0,56
08. Sinto-me extremamente irritado em situacdes de mudanca. 0,56
26. Considero negativas as mudangas organizacionais. 0,55
19. Se houver mudangas, atuo sem compromisso. 0,54
16. Prefiro ficar indiferente as mudangas. 0,54
31. Tenho receio em contribuir com as mudancgas no meu trabalho. 0,54
11. Na iminéncia de uma mudanga no meu trabalho, procuro formas de impedir que ela venha 0,53
acontecet.
07. Se a mudanca implica em fazer algo que ndo gosto, realizo as tarefas lentamente. 0,53
44. As vezes evito mudancas no meu trabalho mesmo que sejam boas para mim. 0,53
09. Experimentaria coisas novas provenientes de mudang¢as no meu trabalho. (r) 0,51
40. Mesmo se todos acreditarem que as mudangas sao necessarias para a sobrevivéncia da empresa, nao 0,51
penso que isso seja verdadeiro.
06. Coopero ativamente para realizar a mudanc¢a quando ela acontece. (1) 0,50
42. Se eu fosse informado, que haveria uma mudanga em meu local de trabalho, lidaria com a situagao 0,59
com estresse.
306. Sinto-me amedrontado quando mudangas acontecem devido as incertezas geradas por uma nova 0,48
forma de trabalhar.
02. Sou capaz de me adaptar as mudangas quando elas ocorrem. (r) 0,46
32. Gostaria de ganhar novas experiéncias provenientes de mudangas no meu trabalho. (r) 0,46
35. As vezes, recuso-me a mudar 0 modo como faco o meu trabalho. 0,45
01. Enfrentaria desafios proporcionados pelas mudangas no meu trabalho. (r) 0,45
27. Acredito que tenho estabilidade emocional para lidar com mudangas no meu trabalho. (r) 0,45
12. Sinto que mudangas na minha rotina prejudicam meu trabalho. 0,45
45. Caso a mudanca tornasse meu trabalho mais dificil, ndo tentaria melhora-lo. 0,44

(Continua)
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Tabela 1

Estrutura Fatorial da Escala de Resisténcia a Mudanca (RAM) (Continuagio)
Itens Fator 1
39. A mudanga € positiva para seus funcionarios. (r) 0,44
51. Nio tenho certeza se as mudancas melhoram a organizagio (empresa). 0,43
24. Se soubesse que uma mudanga aconteceria no meu trabalho, ficaria tenso. 0,43
23. Acredito que a proposta de mudanga ¢ fruto de estudo e analise organizacionais para a melhoria da 0,43
empresa. (1)
29. Mesmo sob pressio, coopero bem com as mudangas. (r) 0,43
13. Acredito que as mudangas sio um modo de adquirir mais trabalho. 0,42
33. Sinto-me indiferente e nao surpreso em relacio a mudanca. 0,39
17. Confio nas mudancas implementadas pela geréncia. (r) 0,39
20. Acredito que os riscos de implementar uma mudanca em uma empresa s2o maiores do que seus 0,38
beneficios.
30. Fico mais propenso a aceitar uma mudanga quando recebo informagdes sobre ela. (r) 0,38
41. Se mudancas acontecem, procuro confiar na capacidade da geréncia em tomar decisGes certas, 0,33
especialmente aquelas que me afetam pessoalmente. (r)
18. Mudancas nao sio nem boas e nem mas. 0,31
52. Acredito que a gestdo pode até ter motivos para implementar quaisquer mudancas, mas nem 0,30
sempre estas sao necessarias.
48. Se durante o processo de planejamento das mudancgas pudesse opinar ou sugetir, as apoiatia com 0,27
maior determinacio. (£)*
46. Nio me importo com mudangas, continuo fazendo meu trabalho da mesma maneira que vinha 0,23
fazendo.*
04. Sinto que minhas ideias podem ser mais valorizadas quando ocorrem mudancgas. (£)* 0,18
03. Sinto que nio posso aprender com as mudangas.* 0,18
Nuamero de itens 48
Valor proéprio 13,29
% de Variancia Explicada 25,56
Alfa de Cronbach 0,94

Notas. () Item invertido. *Item eliminado por apresentar carga fatorial inferior a 0,30.

indices satisfatorios, ambos acima de 0,70 e 0,20, res-
pectivamente, como indicado na literatura especializada
(Nunnally, 1991; Pasquali, 2009).

Apesar da maioria das escalas de resisténcia a
mudanga possuirem estruturas multifatoriais, ressalta-se
que uma estrutura unifatorial também foi identificada
na pesquisa de Nascimento (2012) com uma amostra
brasileira, em que foi encontrado um alfa de Cronbach
de 0,89 e capacidade explicativa de 30,7% da varidncia
total do instrumento.

Verificou-se também o funcionamento ade-
quado dos itens, com discriminagdo significativa entre
os niveis de alta e baixa pontua¢io na escala. Porém,
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o instrumento apresentou uma estrutura final com 48
itens o que pode gerar fadiga ou desgaste caso seja
necessiria sua aplicagio no ambiente laboral ou em
conjunto com outros instrumentos. Assim, propos-se
uma medida alternativa com a quantidade reduzida de
itens que gere consequentemente maior facilidade de
aplicagio e parcimoénia. Como descrito no Estudo 2, a
seguir.

Estudo 2. Parametros Psicométricos da RAM Versio
Reduzida

Esse estudo objetivou reduzir a RAM e compro-
var a estrutura fatorial e consisténcia interna de um
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modelo mais parcimonioso, com menor quantidade de
itens, conforme detalhado a seguir:

Método

FParticipantes

Contou-se com uma amostra nao probabilistica de
472 respondentes, provenientes dos estados do Parana,
Mato Grosso do Sul, Santa Catarina e Rio Grande do Sul
em sua maioria de empresas privadas (55%). O tempo
de servico variou de 0 a 336 meses (7 = 43 meses, DP =
59). A idade média foi de 28,2 anos (DP = 8,5). Dentre
os respondentes, 51% eram homens e solteiros (51%),
e 49% mulheres e solteiras (53%). O nivel de escolari-
dade predominante foi o superior incompleto (54,7%),
seguido pelo superior completo (19,5%).

Instrumento

Os participantes responderam aos mesmos instru-
mentos Escala de Resisténcia a Fadiga e caracterizagio
sociodemografica, descritas no Estudo 1.

Procedimento

Foram aplicados os mesmos procedimentos do
primeiro estudo, com a aplica¢do sendo realizada por
bolsistas de Iniciacio Cientifica, e os participantes
informados que a participacdo era voluntaria, assegu-
rado o anonimato das informagdes prestadas.

Andlises Estatisticas

As andlises exploratérias foram realizadas com
o PASW (versio 18). Por meio do AMOS (versio
18), foram realizadas as analises fatoriais confirmato-
rias, procurando testar o modelo reduzido da RAM.
Considerou-se como entrada a matriz de covariancia,
adotando-se o método ML (Maximum Likelihood) de
estimacdo. Para a verificagdo dos ajustes pelo método
de equagbes estruturais foram levados em conta os
seguintes valores: 1) o ¥? (Qui-quadrado), que testa
a probabilidade de o modelo tedrico se ajustar aos
dados; quanto maior, esse valor piora o ajustamento;
2) o Goodness-of-Fit Index (GFY) e o Adjusted Goodness-of-
-Fit Index (AGF), que variam de 0 a 1, com valores na
casa dos 0,90 ou superiores, indicando um ajustamento
satisfatorio; 3) o Comparative Fit Index (CFI), que é um
indice comparativo, adicional, de ajuste ao modelo,
com valores mais proximos de 1, indicando melhor
ajuste; aceitam-se valores de 0,90 ou superiores como
expressando um modelo ajustado; 4) a Root-Mean-Square
Error of Approximation RMSEA), com seu intervalo de

confianga de 90% (IC90%), sugere como ideais valo-
res de até 0,08, aceitando-se até 0,10. Esses indices sao
amplamente considerados na literatura especializada
(Byrne, 2001; Tabachnick & Fidell, 2013).

Resultados

Reducio da Medida

Para realizar a reducdo da RAM, foram utilizados
dois critérios, sendo o primeiro a capacidade discrimi-
nativa dos itens, e a segunda, a magnitude da saturacio
dos itens observados no Estudo 1, sendo escolhidos os
20 itens de maior saturacdo. Quanto a discriminacdo dos
itens, todos se diferenciaram na direcdo esperada e de
forma significativa (# > 1,96; p < 0,001). Dessa forma,
nenhum item foi descartado mediante esse critério.

De acordo com o segundo critério, foram selecio-
nados os 20 itens que, no primeiro estudo, apresentaram
as saturagbes mais fortes, todos com cargas superiores
a |0,55|, como descritos na Tabela 1. A partir dessa
selecdo foi realizada uma analise confirmatéria com a
finalidade de comprovar a estrutura unifatorial encon-
trada no Estudo 1.

Estrutura Fatorial e Consisténcia Interna da
RAM-20. Como as anilises anteriores indicaram uma
estrutura unifatorial para a RAM, decidiu-se realizar
uma analise confirmatéria, como pode ser visualizado
na Figura 2.

Na estrutura unifatorial todas as saturacdes (os
lambdas, 1), foram estatisticamente diferentes de zero
(> 1,96, p < 0,001), apresentando os seguintes indica-
dotes de ajuste: ¥2 (170) = 386,72, p < 0,001, /gl =
2,28, GFI1 = 0,92, AGFI = 0,90, CFI = 0,91 ¢ RMSEA
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Figura 2. Estrutura unifatorial da RAM-20.
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= 0,05 (0,05 — 0,06), PCLOSE = 0,31, estando dentro
das recomendacdes da literatura.

A estrutura apresentou consisténcia interna
(alfa de Cronbach) de 0,89 e homogeneidade de 0,30,
variando de 0,17 [entre os itens 22 (Sinto que tenho entu-
siasmo para lidar com mudangas no meu trabalbo (r)) e 47 (Se
alguém me pressiona para mudar alguma coisa, tendo a resis-
tir, mesmo se a mudanga pode beneficiar-me)] a 0,46 [entre os
itens 26 (Considero negativas as mudangas organigacionais) e
34 (Sinto que a mudanca é uma ameaga).

Discussiao Parcial

Diante dos resultados apresentados, podem-se
considerar os objetivos do segundo estudo alcanca-
dos. Foram comprovadas a estrutura fatorial testada e a
consisténcia interna da medida. Dessa forma, a versio
com 20 itens da RAM parece aceitavel, pois, embora
mais parcimoniosa, reuniu parametros psicométricos
compativeis com aqueles sugeridos na literatura. Os
coeficientes de consisténcia interna (alfas de Cronbach
e correlacio inter-item) foram superiores ao ponto de
corte definido para esse parametro, isto ¢é, 0,70 e 0,20
(Nunnally, 1991; Pasquali, 2009). Conjuntamente, os
resultados apresentaram indices satisfatérios, indicando
a escala como ajustada para a medida de resisténcia a
mudanca.

Além da verificagio estatistica, a RAM-20 conse-
guiu reunir itens que atenderam semanticamente aos
principais critérios de criagdo da escala, com contetdos
afetivos, cognitivos e comportamentais (Oreg, 2000;
Piderit, 2000) e também as formas de comportamento
diante da mudanca: aceitacdo, indiferenca e resisténcia
(passiva e ativa).

Discussio Geral

O objetivo geral desse estudo foi construir e vali-
dar uma escala de Resisténcia 2 Mudanca (RAM) com
amostra de empregados no contexto brasileiro, reu-
nindo evidéncias de sua validade fatorial e consisténcia
interna, além de propor um modelo reduzido do ins-
trumento. Avaliando as analises, considera-se que este
tenha sido alcancado.

Quanto a estrutura, ambos os estudos indicaram a
presenca de um unico fator, atendendo todos os indices
estabelecidos pela literatura, como a defini¢do da unifa-
torialidade (Reckase, 1979; Lord, 1980) e indicadores de
consisténcia interna, nese caso alfa de Cronbach e cot-
relacio inter-item (Nunnally, 1991; Pasquali, 2009). Da
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mesma forma, as analises da RAM-20 estao de acordo
com o estabelecido para a confirmacdo de um modelo
estatisticamente avaliado (Byrne, 2001; Tabachnick &
Fidell, 2013).

Pode-se citar como vantagem do modelo pro-
posto sua facilidade de aplicacdo em ambientes
organizacionais, visto a acessivel semantica dos itens,
escala de resposta clara e reduzido numero de itens,
principalmente no instrumento RAM-20. Questiona-
rios breves também sdao bem aceitos pela possibilidade
de utiliza-los com outros instrumentos, diminuindo a
possibilidade de fadiga ou a desisténcia da participacdo
em pesquisas.

Porém, admitem-se potenciais limitagdes dos
estudos, como o fato de ser uma amostra ndo probabi-
listica, contando com representantes de poucos estados
brasileiros, o que impede a generalizagiao dos resultados
para além da amostra utilizada, necessitando de estu-
dos futuros que contem com profissionais de outras
regides do pals, assim como de varias areas de atuagio.
Contudo, reforga-se a natureza psicométrica dos estu-
dos, cujas amostras foram suficientes para as analises
executadas.

Finalmente, em termos de futuras direcOes, é
necessirio ampliar a aplicacdo da escala realizando
pesquisas com outros profissionais e considerando
ambientes em que as mudangas estejam acontecendo de
forma evidente, o que permitiria conhecer a influéncia
da resisténcia a mudanca em diferentes areas laborais,
analisando se existe algum ambiente ou estratégia que
se diferencie em termos de resisténcia, por exemplo.
importante ressaltar a importincia de conhecer a rela-
¢do entre o construto com outros referidos na literatura,
como desperdicio de tempo, conflitos ou desgastes nas
relagbes intraorganizacionais. O que podera facilitar
na construcdo de agOes interventivas que tenham em
conta os efeitos negativos ou positivos da resisténcia.
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